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L INTRODUCCION

La reingenieria de recursos humanos es un enfoque estratégico que busca
optimizar y mejorar la gestion de los recursos humanos en una organizacion.

En la actualidad, esta practica es de vital importancia para las empresas dado que
favorece la adaptacion al cambio. En un entorno empresarial en constante evolucién, las
organizaciones necesitan adaptarse rapidamente a los cambios para mantener su
competitividad. En este sentido, la reingenieria de recursos humanos permite a las
empresas revisar y redisefiar sus procesos y estructuras organizativas para responder de
manera agil a los cambios del mercado y a las demandas de los clientes.

Por otra parte, la reingenieria de recursos humanos permite alinear la gestion de
personas con la estrategia de la empresa. Esto implica asegurarse que la estructura
organizativa, las politicas de contratacion, el desarrollo del talento y las practicas de
gestion del rendimiento estén alineadas con los objetivos estratégicos de la organizacion,
lo cual favorece que los recursos humanos sean un impulsor clave de los resultados
empresariales.

Asi mismo se mejora la eficiencia y productividad en los procesos de gestion de
personas, ante la simplificacion de procedimientos, la automatizacion de tareas repetitivas
o la reasignacion de responsabilidades para maximizar la eficiencia y la productividad de
los empleados. De esta manera, al mejorar la eficiencia de los recursos humanos, las
empresas pueden lograr mejores resultados con menos recursos.

Por otra parte, se ha de tener en cuenta que la reingenieria de recursos humanos
también se centra en el desarrollo del talento y la retencion de los empleados clave. Esto
implica implementar estrategias de capacitacion y desarrollo, programas de
reconocimiento y recompensa, asi como politicas que promuevan un ambiente de trabajo
positivo y motivador. Al invertir en el desarrollo y retencién del talento, las empresas
pueden asegurarse de contar con los empleados adecuados y altamente comprometidos
para alcanzar sus metas.

Factores, todos ellos, que mejoran la experiencia del empleado, la cual se ha
convertido en un factor critico para el éxito empresarial. En este sentido, la reingenieria
de recursos humanos busca crear una experiencia positiva para los empleados, desde su
proceso de reclutamiento y seleccidn hasta su desarrollo y bienestar en el trabajo. Esto
implica implementar politicas de conciliacion laboral, fomentar un ambiente inclusivo y
diverso, y brindar oportunidades de crecimiento y desarrollo personal. Una experiencia
del empleado satisfactoria puede aumentar la motivacion, el compromiso y la satisfaccion
laboral, lo que a su vez impacta positivamente en el desempefio y los resultados de la
empresa (Atalaya, 1999).

En resumen, la reingenieria de recursos humanos es esencial en la actualidad para
que las empresas puedan adaptarse al cambio, alinear su gestion de personas con la
estrategia, mejorar la eficiencia y productividad, desarrollar y retener el talento, y mejorar
la experiencia del empleado. Al implementar précticas efectivas de recursos humanos, las
organizaciones pueden obtener una ventaja competitiva sostenible y lograr un desempefio
empresarial sobresaliente.



1. Objetivos del trabajo

El propdsito de este Trabajo de Fin de Grado es llevar a cabo un anlisis de la
reingenieria de recursos humanos como un enfoque para optimizar la gestion de los
recursos humanos en una empresa. En este sentido, se identifican los procesos criticos de
recursos humanos que requieren reingenieria para mejorar la eficiencia y la efectividad,
a la vez que se evaltuan los beneficios y desventajas de la reingenieria de recursos
humanos y cdmo estos impactan en la organizacion y sus empleados.

Todo ello, junto con el desarrollo de un plan de implementacion en el que se
incluyen la identificacidn de los procesos a mejorar, los recursos necesarios y la gestion
del cambio organizacional. En definitiva, el objetivo principal de este trabajo acerca de
la reingenieria de recursos humanos es comprender como esta técnica puede mejorar la
gestion de los recursos humanos en una organizacion y desarrollar estrategias para su
implementacién efectiva.

A este objetivo se sumarian otra serie de objetivos especificos como seria el caso
de conocer la interrelacion y el impacto entre motivacion laboral y reingenieria de
procesos en recursos humanos.

2. Metodologia

Para realizar una investigacion sobre el tema abordado en este trabajo, se ha
Ilevado a cabo una revision de la literatura académica, asi como la exploracion de diversas
fuentes de informacion. En este proceso, se ha adoptado un enfoque sistematico que
permite recopilar y evaluar informacion relevante y actualizada en estas areas tematicas.
Se ha realizado una cuidadosa identificacién, evaluacion, seleccion y sintesis de
informacion proveniente de diversas fuentes académicas, como libros, revistas, articulos
y tesis, tanto de distintas organizaciones como de autores especializados en el tema objeto
de estudio. Ademas, se ha hecho uso de bases de datos especializadas y repositorios para
ampliar la basqueda.

Posteriormente, se han evaluado los estudios encontrados en base a criterios
predefinidos, tales como la relevancia del tema, la calidad del estudio, la metodologia
empleada y la fecha de publicacion. A partir de esta evaluacion, se ha procedido a una
lectura, analisis y sintesis de los datos relevantes y las conclusiones extraidas de los
mismos. Estos elementos se han integrado para redactar el presente trabajo, garantizando
asi una base solida y fundamentada en la investigacion realizada.



I. FUNDAMENTOS TEORICOS

1. Definicion y conceptos clave de la motivacion laboral

El término motivatum proviene etimoldgicamente del latin que significa “lo que
pone en movimiento”, en buenos términos, es decir aquello que impulsa o provoca la
accion. Asi, “la motivacion esta referida al proceso mediante el cual el individuo le da
intensidad, direccion y persistencia a una conducta, que esta dirigida hacia la
consecucion de una meta u objetivo” (Robbins y Judge, 2013: 202)

El estudio de la motivacion en el lugar de trabajo no es un término moderno. El
estudio del ser humano y su comportamiento ha sido uno de los principales problemas
que los primeros fildosofos han tratado de resolver desde la antigiiedad. En este sentido,
se ha argumentado que el estudio de los seres humanos en relacion con su comportamiento
deberia ser el tema central del progreso continuo de nuestra sociedad. Sin embargo, hasta
el siglo XX no se comenzo6 el estudio de la motivacion laboral con la importancia que
merece ya que es un factor determinante.

La motivacion es un proceso psicologico y biologico que impulsa al individuo a
tomar accion para alcanzar un objetivo o una necesidad. Es una fuerza interna que impulsa
a las personas a actuar de cierta manera, ya sea para satisfacer una necesidad o para
alcanzar un objetivo deseado. La motivacion puede ser intrinseca o extrinseca,
dependiendo de si la fuerza motriz proviene del individuo o del ambiente externo. Puede
ser tanto positiva o negativa, ya que puede impulsar a una persona hacia un
comportamiento deseado o evitando un comportamiento no deseado. Es un concepto
clave en el campo de la psicologia y se estudia en diversas disciplinas como la psicologia,
la sociologia, la antropologia, la neurociencia y la administraciéon (Naranjo, 2009).

La motivaciéon es un proceso complejo y multifacético que involucra varios
aspectos, como la cognicion, las emociones, los valores y los deseos. Es una fuerza interna
que impulsa a las personas a actuar de cierta manera, ya sea para satisfacer una necesidad
o para alcanzar un objetivo deseado (Bonilla y Rodriguez, 2020).

Por otra parte, la motivacion también puede definirse como “una caracteristica
de la Psicologia humana, incluye los factores que ocasionan, canalizan y sostienen la
conducta humana. Lo que hace que las personas funcionen”, tal y como refiere Stoner
(1996: 484).

Reflexionando sobre la definicion anterior, se puede sacar en claro que la
motivacion es el motor que pone en marcha la conducta humana segtn los estudios de
Maslow, siendo el impulso para ir satisfaciendo todas las necesidades del ser humano. Se
puede afirmar, por lo tanto, que existe una correlacion directa entre el interés por
conseguir algo con la accion para lograrlo, por ejemplo: la accion de beber, impulsado
por la necesidad de tener sed, o bien la motivacion en el trabajo, impulsada por un posible
ascenso, por ejemplo.



Existen diferentes teorias de la motivacion que intentan explicar como y por qué
las personas se motivan para actuar de cierta manera. Algunas teorias se centran en los
aspectos cognitivos de la motivacion, mientras que otras se centran en los aspectos
emocionales. Algunas teorias enfatizan la importancia de las necesidades y las metas,
mientras que otras se centran en la importancia de las recompensas y los castigos
(Valencia, et al., 2014).

La motivacion laboral se refiere a la casuistica que impulsa a las personas a actuar
de cierta manera en el ambito laboral. Es un proceso que involucra varios aspectos, como
la cognicion, las emociones, los valores y los deseos, y que puede ser tanto intrinseca
como extrinseca. Esta tltima se refiere a la motivaciéon que proviene del individuo,
mientras que la motivacion extrinseca se refiere a la motivacion que proviene del
ambiente externo. Los estudios han demostrado que la motivacién intrinseca es una fuerza
mas estable y duradera que la motivacion extrinseca (Trevilla, Martin y Martin, 2009).

Por su parte, la motivacion intrinseca también se relaciona con un mayor
rendimiento y una mayor satisfaccion en el trabajo y en el estudio. Se refiere a la
motivacion que proviene del individuo, como el deseo de aprender y mejorar, el deseo de
realizar un trabajo significativo y el deseo de tener un alto grado de autonomia en el
trabajo. Por otro lado, la motivacion extrinseca se refiere a la motivacion que proviene
del ambiente externo, como las recompensas econdmicas, el reconocimiento y el estatus
(Trevilla, et al., 2009).

La motivacion también puede ser dividida en dos tipos: la motivacion de logro y
la motivacion de afiliacion. La motivacion de logro se refiere a la necesidad de superar
desafios y alcanzar metas, mientras que la motivacion de afiliacion se refiere a la
necesidad de establecer y mantener relaciones interpersonales positivas (Soriano, 2001).

En general, es importante tener un buen nivel de motivacion laboral para lograr
una mayor productividad, mejorar el rendimiento y aumentar la satisfaccion en el trabajo.
Los empleadores y personal directivo deben buscar maneras de fomentar la motivacion
intrinseca entre sus empleados, brindando oportunidades de desarrollo y crecimiento, y
reconociendo y recompensando el buen desempefio.

Ademas, es importante tener en cuenta que la motivacion laboral puede variar en
cada individuo-y puede ser afectada por factores internos y externos. Los factores internos
incluyen la personalidad, las necesidades y los valores individuales, mientras que los
factores externos incluyen el ambiente laboral, el clima laboral, la cultura organizacional
y las politicas y practicas de la empresa.

Por otro lado, la motivacion laboral también puede ser afectada por el estrés, la
fatiga, el burnout, y otros factores relacionados con el bienestar psicoldgico y fisico. Es
importante que las empresas fomenten un ambiente saludable y equilibrado para sus
empleados, brindando apoyo y recursos para manejar el estrés y mejorar el bienestar.

En resumen, la motivacion es un proceso complejo y multifacético que impulsa a
las personas a tomar accion para alcanzar un objetivo o una necesidad. Es una fuerza
interna que puede ser intrinseca o extrinseca y se estudia en diversas disciplinas como la
psicologia, la sociologia, la antropologia, la neurociencia y la administracion. Es
importante para entender como y por qué las personas actlian de cierta manera para poder
mejorar su rendimiento y su bienestar.
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2. Teorias de 1a motivacion

Cuando se habla de las primeras grandes teorias en el campo de la motivacion, se
puede considerar a Descartes en 1622 como el impulsor de este campo de investigacion
y argumentar que todo acto de voluntad es en realidad un acto impulsor. Sin embargo, a
lo largo de la historia, se han propuesto muchas teorias para estudiar las motivaciones de
las personas a lo largo de su vida, tal y como se puede comprobar en los siguientes
apartados.

Teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow

La "Teoria de la Jerarquia de Necesidades" de Maslow propuesta en 1943 muestra
una lista ordenada jerarquicamente de necesidades en forma de piramide, tal y como se
puede observar en la siguiente ilustracion.

Ilustracion 1 Piramide de Maslow

Necesidad de Autorrealizacion

&

Necesidad de Autoestima

- ? . Necesidades sociales

Necesidad de seguridad

A ’ Neacesidades fisioldgicas o basicas
T -y
L V

Fuente: Google Images. 2023

Es decir, segun esta teoria, se plantea que las personas experimentan una serie de
necesidades que deben ser atendidas de manera secuencial y jerarquica. Estas necesidades
incluyen aspectos fisiologicos, de seguridad, sociales, de estima y de autorrealizacion. A
medida que una necesidad se satisface, la persona se enfoca en la siguiente necesidad de
la jerarquia para su cumplimiento (Madero-Gomez, 2022)

Modelo jerarquico ERC de Alderfer, (teoria de la motivacion ERC)

Otra teoria muy importante es el modelo E-R-C, desarrollada por Alderfer en
1969. Esta teoria introduce una variacion sobre la jerarquizacion de las necesidades de
Maslow, explicando asi, que las necesidades de los seres humanos se tienen que clasificar
unicamente en tres aspectos:

a) Necesidades de existencia: Las necesidades mas basicas del ser humano,
las denominadas por Maslow en fisiologicas y de seguridad.

b) Necesidades de relacion: las denominadas por Maslow en las de amor y
pertenencia.

¢) Necesidades de crecimiento: las que podemos ver en la piramide anterior
como las dos maés altas, las necesidades de ego y autorrealizacion.



Ala hora de hablar de la motivacion se indica que es una caracteristica psicologica
humana que contribuye al nivel de compromiso de una persona; tiene causa, activacion,
instrucciones, comportamiento motivador y sustentador. Los individuos trabajan para
lograr las metas deseadas. Aunque los patrones de comportamiento difieren (necesidades
individuales, valores sociales y habilidades personales), el proceso no. Lo mismo para
todos: el comportamiento tiene una razon (interna o externa, productos de la herencia y/o
del ambiente) que motiva el comportamiento, impulsos, deseos, necesidades o tendencias.

Por lo tanto, es importante entender qué motiva la accion en el lugar de trabajo a
las personas, porque a través de aspectos como la motivacion gerencial, los
administradores pueden manipular estos elementos y que su organizacion esta
funcionando correctamente asi los miembros se sienten mas satisfechos.

Teoria de los dos factores de Herzberg

Herzberg elaboré una de las teorias mas importantes hoy en dia, su teoria conocida
motivacidn-higiene, se basa en el estudio del comportamiento humano en una empresa en
base a su satisfaccion o insatisfaccion dentro de la empresa.

Por eso Herzberg asegura que es muy importante que los objetivos de la empresa
vayan acordes con los objetivos del empleado, obteniendo asi un grado mayor de
implicacion por parte de este (Manos, 2002)

Seglin esta teoria de los dos factores de Herzberg, se plantea que la satisfaccion y
la insatisfaccion en el trabajo son influenciadas por dos categorias de factores distintos:
los factores higiénicos, que se refieren a las condiciones laborales y el entorno, y los
factores motivacionales, que estan relacionados con el trabajo en si mismo. Para lograr
una mayor motivacion en los empleados, las organizaciones deben abordar y satisfacer
ambos tipos de factores de manera adecuada (Madero-Gomez, 2019).

Teoria de la Autodeterminacion (SDT) de Deci y Ryan

Esta teoria sugiere que la motivacion intrinseca es el resultado de tres necesidades
bésicas: la autonomia, la competencia y la relacion. Segln esta teoria, las personas son
mas motivadas cuando sienten que tienen control sobre su trabajo, sienten que estan
haciendo un buen trabajo y sienten que estan conectadas con sus compafieros de trabajo
(Balaguer, Castillo y Duda, 2008).

Modelo de Expectativa de Vroom

Este modelo sugiere que la motivacion laboral es el resultado de la percepcion de
una persona sobre la relacion entre el esfuerzo y el rendimiento, y la relacion entre el
rendimiento y las recompensas. Segun esta teoria, las personas son mas motivadas cuando
creen que su esfuerzo sera recompensado con un buen rendimiento y que el buen
rendimiento sera recompensado con recompensas deseadas (Guirado, 2019).

Teoria de 1a Equidad de Adams

Esta teoria sugiere que las personas comparan sus recompensas laborales con las
recompensas de sus compafieros de trabajo y se motivan para ajustar las desigualdades
percibidas. Segun esta teoria, las personas son mas motivadas cuando perciben que su
recompensa es justa en comparacion con la recompensa de sus compafieros de trabajo
(Méndez, 2014).



Teoria de la Identidad Organizacional de Ashforth y Mael

Esta teoria sugiere que las personas estan motivadas por la relacion entre su yo y
su organizacion. Segln esta teoria, las personas son mas motivadas cuando sienten una
conexion fuerte con su organizacidon y sienten que su yo estd siendo reflejado en su
organizacion (Contreras y Hernandez,2011).

Teoria de las Caracteristicas del Puesto de Hackman y Oldham.

Esta teoria sugiere que las caracteristicas del trabajo, como la autonomia, el
desafio y el feedback, son importantes para motivar a los empleados. Segun esta teoria,
las personas son mas motivadas cuando tienen un trabajo que les ofrece la oportunidad
de tener autonomia, desafios y retroalimentacion sobre su rendimiento (Cuofano, 2022).

Todas estas teorias exponen una comprension mas profunda de como motivar a
los empleados, y han generado informacion valiosa sobre las diferentes necesidades y
motivaciones de los empleados.

Se ha mostrado que para motivar a los empleados es importante proporcionarles
un ambiente laboral en el que se sientan seguros, tengan un buen rendimiento, se sientan
valorados y sientan una conexion con la organizacion.

Sin embargo, es importante sefialar que estas teorias son solo una parte de una
comprension mas completa de la motivacion laboral. Es importante tener en cuenta que
la motivacion de los empleados puede variar de persona en persona y puede ser afectada
por diferentes factores internos y externos. Es importante para las empresas adaptar su
estrategia de motivacion a las necesidades y motivaciones individuales de sus empleados
(Gutiérrez y Salazar, 2016).

En resumen, las investigaciones sobre motivacion laboral han ofrecido una
comprension valiosa sobre como motivar a los empleados, pero es importante considerar
que cada individuo es Unico y puede tener necesidades y motivaciones diferentes. Es
importante adaptar la estrategia de motivacion a las necesidades individuales de cada
empleado para lograr un ambiente laboral positivo y productivo.

3. Elementos que afectan a la Motivacion laboral

La motivacion laboral puede verse afectada por una variedad de factores. Asi, cada
organizacion tiene la oportunidad de elegir la mejor direccion a seguir, teniendo en cuenta
su cultura corporativa y su comprension de los empleados. Esto permite tomar decisiones
que se consideren mas adecuadas para fomentar la motivacion en el entorno laboral
(Atalaya, 1999).

En este sentido, se ha de tener en cuenta que los empleados que se sienten
motivados suelen mostrar un rendimiento superior y una mayor eficiencia en
comparacion con aquellos que carecen de motivacion. Esto, a su vez, conlleva a un
incremento en la produccion y en la optimizacion de los procesos. Asi mismo, la
motivacion de los empleados esta estrechamente ligada a un mayor compromiso con su
labor y a un sentido de responsabilidad mas sélido. Como resultado, se puede apreciar
una mejora en la calidad del producto final, ya que los trabajadores motivados estan méas
comprometidos con la excelencia y la entrega de resultados superiores (Bonilla y
Rodriguez, 2020).
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Por otra parte, la motivacion del equipo de trabajo también tiene un impacto
positivo en el ambiente laboral. Los empleados motivados tienden a experimentar una
mayor satisfaccion en su trabajo y a desarrollar relaciones mas positivas y sélidas con sus
colegas y superiores. Esto, a su vez, contribuye a crear un clima laboral favorable, donde
la colaboracion, el apoyo mutuo y la comunicacion efectiva prevalecen (Cruz, 2009).

A todo lo anterior se ha de afiadir que los empleados motivados suelen estar mas
satisfechos con su trabajo y, por lo tanto, tienen menos probabilidades de buscar
oportunidades laborales en otros lugares. Esta mayor retencion de talento dentro de la
empresa ayuda a reducir los costos asociados con la rotacion de personal, como la
contratacion y capacitacion de nuevos empleados (Ferrer-Cascales, 2010).

Por otra parte, se ha de considerar que los empleados motivados suelen estar mas
satisfechos con su trabajo y, por lo tanto, tienen menos probabilidades de buscar
oportunidades laborales en otros lugares. Esta mayor retencion de talento dentro de la
empresa ayuda a reducir los costos asociados con la rotacion de personal, como la
contratacién y capacitacion de nuevos empleados (Forsyth, 2001).

Ademas, esta motivacion por parte de los empleados genera que muestren una
lealtad més fuerte hacia la empresa en la que trabajan. A la vez que tienden a promover
de forma positiva la marca y los productos de la empresa tanto dentro como fuera del
entorno laboral. Esta promocion positiva contribuye a mejorar la imagen de marca de la
empresa, lo que a su vez puede atraer a mas clientes y fortalecer la posicion en el mercado
(Gil y Guillen, 2000).

Todo ello, sin olvidar la reduccién de costos asociada a los empleados motivados,
dado que estos presentan una menor tasa de ausentismo y accidentes laborales. Esto se
traduce en una disminucion de los costos asociados con problemas de salud y ausencias
prolongadas. Al contar con un equipo motivado, la empresa puede minimizar los gastos
relacionados con enfermedades y ausentismo, lo que a su vez beneficia a la productividad
y a la rentabilidad en general (Gonzélez, 2019).

4. Definicion de reingenieria de recursos humanos

La reingenieria de recursos humanos es un proceso de transformacion y cambio
en la gestion del talento humano de una organizacion. Es una técnica de gestion que se
centra en la revision y optimizacion de todos los procesos y préacticas relacionadas con el
personal, desde la seleccion y contratacién, hasta el desarrollo y retencion del talento
(Castillo, 2018).

Implica una revision exhaustiva de los procesos y practicas de recursos humanos
para determinar cuales son ineficientes, obsoletos o redundantes. Luego, se disefian
NUevVos procesos y practicas que sean mas eficientes y efectivos, y se implementan los
cambios necesarios. Esto puede implicar la eliminacion de roles o departamentos enteros,
la automatizacion de tareas, la reduccion de burocraciay trdmites innecesarios, entre otros
(Escariz, 2015).

El objetivo de la reingenieria de recursos humanos es mejorar la eficiencia, la
productividad y el rendimiento general de una organizacion. Para lograr esto, se requiere
una revision detallada y critica de todos los procesos de recursos humanos, y una
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reorganizacion de estos, de manera que se alineen con los objetivos estratégicos de la
organizacion (Castillo, 2018).

En resumen, la reingenieria de recursos humanos es una herramienta poderosa
para asegurar la competitividad y el éxito a largo plazo de una organizacion, mediante la
mejora de sus procesos Yy practicas de recursos humanos.

5. Antecedentes y evolucion del concepto de reingenieria de recursos humanos

La reingenieria de recursos humanos se origino a principios de los afios 90 como
una respuesta a los desafios econdmicos y competitivos que enfrentaban muchas
empresas en ese momento. El término "reingenieria” fue acufiado por Michael Hammer
y James Champy en su libro "Reengineering the Corporation: A Manifesto for Business
Revolution" publicado en 1993. La reingenieria se centraba en la revision radical de los
procesos de negocio y su redisefio para mejorar la eficiencia y la efectividad (Ogliastri,
2009).

El concepto de reingenieria de recursos humanos surgié como una extension
natural de la reingenieria de procesos. En lugar de centrarse en la mejora de los procesos
de negocio, la reingenieria de recursos humanos se centro en la revision y optimizacion
de los procesos y practicas de recursos humanos, desde la seleccidn y contratacion, hasta
el desarrollo y retencion del talento (Schroeder, Meyer Goldstein y Rungtusanatham,
2011).

A medida que las empresas se dieron cuenta de que el capital humano era un
recurso critico para su éxito, comenzaron a prestar mas atencion a la gestion del talento
humano. La reingenieria de recursos humanos se convirtié en una herramienta valiosa
para mejorar la gestion del talento, alinear la estrategia de recursos humanos con la
estrategia empresarial, y mejorar la eficiencia y la efectividad de los procesos de recursos
humanos (Ogliastri, 2009).

Con el tiempo, la reingenieria de recursos humanos ha evolucionado para incluir
enfoques mas centrados en el empleado y en la experiencia del empleado, asi como
enfoques maés holisticos de la gestion del talento, como la gestion del desempefio, el
desarrollo del liderazgo y la gestion del cambio organizacional. La reingenieria de
recursos humanos sigue siendo una herramienta poderosa para las empresas que buscan
mejorar su gestion del talento y aumentar su competitividad (Ogliastri, 2009).

6. Elementos a considerar para una reingenieria de recursos humanos efectiva.

El marco conceptual para la reingenieria de recursos humanos incluye varios
elementos clave que deben tenerse en cuenta para una implementacion exitosa. Estos
elementos incluyen:

+ Estrategia de recursos humanos: La estrategia de recursos humanos debe estar
alineada con la estrategia empresarial para garantizar que los procesos de
recursos humanos estén enfocados en el logro de los objetivos empresariales
(Diaz, 2014).
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+ |dentificacién de procesos criticos: Se deben identificar los procesos criticos
de recursos humanos que afectan directamente la capacidad de la organizacion
para atraer, retener y desarrollar el talento (Jiménez, Hillier-Fry y Diaz, 2008).

+ Evaluacion y redisefio de procesos: Los procesos de recursos humanos
existentes deben evaluarse y redisefiarse para mejorar la eficiencia y la
efectividad. Esto puede incluir la eliminacién de procesos innecesarios, la
automatizacion de tareas, y la implementacion de nuevas tecnologias
(Jiménez, Hillier-Fry y Diaz, 2008).

+ Enfoque en el empleado: La reingenieria de recursos humanos también debe
centrarse en la experiencia del empleado para mejorar la satisfaccion y el
compromiso. Esto puede incluir el disefio de programas de desarrollo
profesional, la mejora de los procesos de seleccion y contratacion, y la
implementacién de politicas de trabajo flexible (Schroeder, Meyer Goldstein
y Rungtusanatham, 2011).

+ Comunicacién y gestion del cambio: Es esencial que la organizacion
comunique los cambios en los procesos de recursos humanos y gestione
adecuadamente el cambio organizacional para minimizar la resistencia al
cambio y garantizar una transicion suave (Ferrer, 2015).

+ Medicion y evaluacion: La reingenieria de recursos humanos debe ser
monitoreada y evaluada regularmente para medir el impacto en la
organizacion. Esto puede incluir laimplementacion de métricas de desempefio
para medir la eficacia de los nuevos procesos de recursos humanos y la
retroalimentacion de los empleados para evaluar su satisfaccion (Expansion y
Empleo, 2019).

En resumen, para la reingenieria de recursos humanos se debe incluir una
estrategia de recursos humanos alineada con la estrategia empresarial, la identificacion y
redisefio de procesos criticos, el enfoque en la experiencia del empleado, la comunicacién
y gestion del cambio, y la medicién y evaluacion continua del impacto en la organizacion.

7. Beneficios y desventajas de la reingenieria de recursos humanos

La reingenieria de recursos humanos puede proporcionar varios beneficios a una
organizacion, entre los cuales cabria destacar los siguientes:

+ Mayor eficiencia y productividad: La reingenieria de recursos humanos
permite a las organizaciones identificar y eliminar procesos innecesarios,
automatizar tareas y optimizar la estructura organizacional para mejorar la
eficiencia y productividad (Ambit-BST, 2020).

+ Reduccion de costos: Al eliminar procesos innecesarios, la reingenieria de
recursos humanos puede ayudar a reducir los costos de operacion de una
organizacion (EAE Business School, 2022).

+ Mejora de la calidad: La reingenieria de recursos humanos puede mejorar la
calidad de los servicios prestados por una organizacion al enfocarse en los
procesos y practicas que generan los mejores resultados (Ambit-BST, 2020).
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+ Mayor satisfaccién del cliente: Al mejorar la eficiencia y la calidad, la

reingenieria de recursos humanos puede mejorar la satisfaccion del cliente al
proporcionar un mejor servicio y/o producto (Ambit-BST, 2020).

Sin embargo, también hay desventajas asociadas con la reingenieria de recursos

humanos, como:

+ Resistencia al cambio: Los cambios radicales en los procesos y practicas de

recursos humanos pueden encontrar resistencia por parte de los empleados y
otros miembros de la organizacion, especialmente si no se comunican y
manejan adecuadamente (EAE Business School, 2022).

Impacto en la cultura organizacional: La reingenieria de recursos humanos
puede afectar la cultura organizacional, lo que puede resultar en una
disminucion en la moral y la motivacion de los empleados (Afiez, 2020).

Pérdida de empleos: La reingenieria de recursos humanos puede resultar en la
eliminacion de roles o departamentos enteros, lo que puede resultar en la
pérdida de empleos y la necesidad de reubicacion de personal (Hernandez,
2013).

Enfoque en la eficiencia sobre el desarrollo de habilidades: La reingenieria de
recursos humanos puede centrarse en la eficiencia y la reduccién de costos, lo
que puede limitar el enfoque en el desarrollo de habilidades y el crecimiento
personal de los empleados (Castillo, 2018)

En resumen, la reingenieria de recursos humanos puede proporcionar varios

beneficios a una organizacién, pero también puede tener algunas desventajas. Es
importante que las organizaciones consideren cuidadosamente los pros y los contras antes
de emprender una reingenieria de recursos humanos y manejen el proceso de manera
adecuada para minimizar los impactos negativos.
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III. INTERRELACION ENTRE MOTIVACION LABORAL Y
REINGENIERIA DE PROCESOS EN RECURSOS HUMANOS

1. Analisis de la influencia de la reingenieria de procesos en la motivacion
laboral

La relacion entre la motivacion laboral y la reingenieria de procesos en recursos
humanos permite fomentar un entorno de trabajo positivo y productivo, y, por ende, cobre
especial relevancia en el éxito y el rendimiento de una organizacion. Asi, son varias las
formas en las que la reingenieria de procesos en recursos humanos puede influir en la
motivacion de los empleados.

1.1.  Mejora de los procesos de seleccion y contratacion

La mejora de los procesos de seleccion y contratacion implica revisar y optimizar
los procedimientos existentes para asegurar una seleccion mas efectiva y eficiente de los
candidatos adecuados para las posiciones dentro de la empresa. Ello implica analizar y
evaluar los procedimientos existentes en dareas como reclutamiento, seleccion,
capacitacion, evaluacion del desempefio, compensacion y desarrollo profesional. Al
identificar las areas que requieren mejoras, se pueden implementar cambios significativos
que fomenten la motivacion laboral (Poza, 2020).

Al reevaluar y redisefiar los procesos de trabajo existentes, la reingenieria puede
eliminar pasos innecesarios, simplificar tareas y optimizar flujos de trabajo. Esto permite
a los empleados trabajar de manera mas eficiente, lo que puede aumentar su sensacion de
logro y satisfaccion en el trabajo (Escalera, Masa y Garcia, 2008).

En base a ello, en primer lugar, se ha de proceder a efectuar un analisis de las
necesidades de contratacion de la empresa. Esto implica determinar los requisitos de
habilidades, competencias y experiencia necesarios para cada posicion, asi como la
cantidad de contrataciones requeridas (Expansion y Empleo 2019).

A ello le sigue una revision de descripciones de puesto y perfiles de candidatos
para que sean claras, concisas y reflejen con precision las responsabilidades y requisitos
del cargo. Ademas, definir perfiles de candidatos ideales para cada posicion, detallando
las habilidades, conocimientos y experiencia que se buscan. Unas actuaciones con el
objetivo que estas descripciones sean claras, concisas y reflejen con precision las
responsabilidades y requisitos del cargo. Ademas, definir perfiles de candidatos ideales
para cada posicion, detallando las habilidades, conocimientos y experiencia que se buscan
(Andrade, 2018).

A la vez, se han de evaluar y diversificar las fuentes de reclutamiento utilizadas
por la empresa. Esto puede incluir el uso de redes profesionales, plataformas de empleo
en linea, redes sociales, programas de referidos de empleados y colaboracion con agencias
de reclutamiento. Buscar activamente talento tanto dentro como fuera de la organizacion
(Castillo, 2018).

Seguidamente, se han de incorporar pruebas y evaluaciones adicionales en el
proceso de seleccion para obtener una evaluacidon mas precisa de las habilidades y
competencias de los candidatos. Estas pruebas pueden ser técnicas, psicométricas, de
personalidad, de resolucion de problemas, entre otras, segun las necesidades especificas
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del puesto. Habiendo, también, de establecer criterios de entrevista claros y estructurados
para garantizar una evaluacion justa y consistente de los candidatos. Esto puede incluir la
creacion de guias de entrevistas, preguntas predefinidas y escalas de evaluacion para cada
competencia relevante (Lopez, 2010)

Todo ello bajo la idea de poder implementar herramientas tecnoldgicas y sistemas
de gestion de candidatos para facilitar y agilizar el proceso de seleccion y contratacion.
Estas herramientas pueden ayudar a filtrar curriculums, administrar candidatos,
programar entrevistas, realizar seguimientos y almacenar informacion de manera mas
eficiente (Hernandez, 2013).

Finalmente, se ha de fijar un sistema de retroalimentacion de los candidatos con
el propdsito de evaluar continuamente el proceso de seleccion y contratacion. Ello
permitird identificar areas de mejora y realizar ajustes en funcion de los comentarios
recibidos y los resultados obtenidos (Lopez, 2010)

En consecuencia, la reingenieria de procesos en recursos humanos puede mejorar
los métodos de seleccion y contratacion de personal. Ello deriva en procesos eficientes
de seleccion y contratacion al implementar mejores practicas y herramientas de
evaluacion, se pueden identificar y reclutar candidatos altamente motivados y alineados
con los valores de la empresa. Contratar a empleados motivados desde el inicio puede
tener un impacto significativo en el clima laboral y la motivacion general de los equipos.

1.2.  Claridad de roles y responsabilidades

Mediante esta reingenieria de procesos en recursos humanos se busca asegurar
que los procedimientos y practicas estén alineados con los objetivos y la vision de la
organizacion. Cuando los empleados comprenden claramente como su trabajo contribuye
a esos objetivos y se les brindan los recursos adecuados, se fortalece su motivacion y
compromiso con el éxito de la organizacion (Castillo, 2018).

En esta linea, se ha de resaltar la claridad y transparencia en los roles y
responsabilidades. La reingenieria de procesos en recursos humanos puede implicar una
revision de la estructura organizativa y la definicion clara de roles y responsabilidades de
los empleados. Esto crea un sentido de claridad y direccion, lo que ayuda a los empleados
a comprender sus funciones y a establecer metas realistas. Una mayor claridad en los roles
contribuye a la motivacion, ya que los empleados saben qué se espera de ellos y como
pueden contribuir al éxito organizativo (Hernandez, 2013).

Por otra parte, se pueden eliminar o simplificar los tramites burocraticos
excesivos. Esto puede liberar a los empleados de cargas administrativas innecesarias, lo
que les permite centrarse mas en su trabajo principal y en tareas de mayor valor. Al reducir
la burocracia, se fomenta un entorno laboral mas agil y flexible, lo que puede generar
mayor motivacion entre los empleados (Hernandez, 2013).

Al revisar los procesos existentes, la reingenieria puede permitir una mayor
delegacion de responsabilidades y brindar a los empleados mas autonomia en la toma de
decisiones relacionadas con su trabajo. Esto les da un sentido de control y
empoderamiento sobre sus funciones, lo que puede aumentar su motivacion intrinseca y
compromiso con los resultados (Escalera, Masa y Garcia, 2008).
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A ello se ha afiadir que este tipo reingenieria puede ayudar a identificar y eliminar
barreras que puedan afectar la motivacion laboral. Esto puede incluir la simplificacion de
procesos burocraticos, la reduccion de cargas administrativas y la eliminacion de tareas
redundantes o desmotivadoras. Al hacerlo, se crea un entorno laboral mas eficiente y
motivador (Ambit-BST, 2020).

1.3.  Desarrollo de habilidades y oportunidades de crecimiento

La reingenieria de procesos en recursos humanos en relacion con el desarrollo de
habilidades y oportunidades de crecimiento implica revisar y mejorar los procedimientos
existentes para asegurar que los empleados tengan acceso a programas de capacitacion,
desarrollo profesional y crecimiento dentro de la organizacion (Castillo, 2018).

Son varios los aspectos que podrian involucrarse en este proceso. En primer lugar,
se ha de realizar un analisis exhaustivo de las necesidades de habilidades y crecimiento
dentro de la organizacion. Esto implica identificar las brechas de habilidades actuales y
futuras, y determinar qué competencias y conocimientos son necesarios para el éxito de
los empleados y la organizacion (Afiez. 2020).

En base a ello, se ha de proceder al disefio de programas de desarrollo basados en
la evaluacion de estas necesidades, que aborden las brechas identificadas. Estos
programas pueden incluir capacitacion en habilidades técnicas, programas de liderazgo,
coaching, mentoria, capacitaciéon en competencias blandas, entre otros (Andrade, 2018).

A ello le sigue una revision de procesos de evaluacion de desempefio existentes
para asegurar que se estén identificando las necesidades de desarrollo de los trabajadores
de manera efectiva. Esto puede implicar la incorporaciéon de evaluaciones 360 grados?,
revisiones mas frecuentes, establecimiento de metas y objetivos claros, entre otros
(Andrade, 2018).

A la vez se han de Identificar y promover oportunidades de crecimiento dentro de
la organizacioén, como proyectos especiales, rotacion de puestos, ascensos, participacion
en comités o equipos interdepartamentales, entre otros. Esto permite a los trabajadores
ampliar sus habilidades y conocimientos en diferentes areas (Escariz, 2015).

Por otra parte, cabe promover una cultura que valore el aprendizaje y el desarrollo
continuo. Esto puede incluir la creaciéon de programas de aprendizaje autodirigido, el
fomento de la participacion en conferencias y eventos de la industria, la implementacion
de politicas de reembolso de matricula para programas de educacion continua, entre otros
(Andrade, 2018).

Todo ello, sin dejar de lado la implementacion de un sistema de medicion y
seguimiento para evaluar la efectividad de los programas de desarrollo y las
oportunidades de crecimiento. Esto puede incluir la recopilacion de datos sobre la
participacion en programas de desarrollo, el seguimiento del progreso de los empleados

! Se trata de una técnica para evaluar a los empleados, la cual involucra recibir retroalimentacion por parte
de sus compaiieros y miembros del equipo con el fin de obtener una comprension completa de sus puntos
fuertes y areas de mejora desde multiples perspectivas (Pérez, 2014).
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en sus metas de desarrollo y la realizacion de encuestas de satisfaccion para evaluar la
percepcidn de los trabajadores sobre las oportunidades de crecimiento (Hernandez, 2013).

1.4.  Sistemas de reconocimiento y recompensa

A través de la reingenieria de procesos en recursos humanos se puede establecer
sistemas de reconocimiento y recompensa mas efectivos y basados en el desempeno.

Al redisefiar los procesos, se pueden establecer métricas y sistemas de seguimiento
mas claros para evaluar el desempeno de los empleados. Estos sistemas pueden incluir
evaluaciones regulares, feedback constructivo, bonificaciones y oportunidades de ascenso
(Hernandez, 2013).

De esta manera, estos sistemas brindan a los empleados la oportunidad de ser
valorados y recompensados por su trabajo, lo que aumenta su motivacion intrinseca y
promueve un sentido de logro. Esto permite un reconocimiento y recompensa mas justo
y basado en logros, lo que puede motivar a los empleados a esforzarse mas y buscar la
excelencia en su trabajo. Asi, reconocer y recompensar el buen desempefio es
fundamental para mantener la motivacion de los empleados y promover un ambiente de
trabajo positivo. A ello se suma el desarrollo de programas de capacitacion y desarrollo
(Gonzélez, 2019).

Esta reingenieria de procesos puede impulsar la implementacion de programas de
capacitacion y desarrollo que promuevan el crecimiento y el avance profesional de los
empleados. Al invertir en su desarrollo, se les brinda la oportunidad de adquirir nuevas
habilidades y conocimientos, lo que aumenta su motivacion y satisfaccion laboral
(Llanos, 1996).

1.5. Mejora de la comunicacion interna

Finalmente, la reingenieria de procesos en recursos humanos puede incluir
mejoras en los canales de comunicacion interna al establecer sistemas efectivos de
comunicacioén, como reuniones regulares, boletines informativos o plataformas digitales,
se promueve una comunicacion clara y abierta entre los empleados y los directivos de la
organizacion (Escariz, 2015).

Asi mismo, la reingenieria de procesos a menudo implica una revision de las
formas de comunicacion y colaboracion dentro de la empresa. Esto puede implicar la
implementacion de herramientas y tecnologias que faciliten una comunicaciéon mas
efectiva y una colaboracion fluida entre los equipos (Alarcon, 1998).

Una comunicacion interna sélida contribuye a la motivacion al mantener a los
empleados informados, involucrados y conectados con la vision y los objetivos de la
empresa, creando, a su vez un ambiente de confianza y colaboracién, lo que mejora la
motivacion de los empleados. Ademds, un liderazgo so6lido y comprometido brinda
orientacion y apoyo, generando un impacto positivo en la motivacion y el compromiso
laboral (Alarcén, 1998).

En consecuencia, una mejor comunicacion y colaboracion pueden fortalecer el
sentido de pertenencia y conexion entre los empleados, lo que a su vez puede aumentar
su motivacion y compromiso con el trabajo en equipo.
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En resumen, la reingenieria de procesos en recursos humanos puede impactar
positivamente en la motivacion laboral al identificar areas de mejora, alinear los
procedimientos con los objetivos organizacionales, establecer claridad en los roles,
mejorar los procesos de seleccion y contratacion, proporcionar oportunidades de
crecimiento, implementar sistemas de reconocimiento y recompensa basados en el
desempefio, y fortalecer la comunicacion interna. Estas acciones fomentan un entorno
laboral favorable, en el que los empleados se sienten valorados, comprometidos y
motivados para alcanzar su maximo potencial y los objetivos organizacionales.
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IV. IMPACTO DE LA MOTIVACION LABORAL EN LA
REINGENIERIA DE PROCESOS EN RECURSOS HUMANOS

La motivacion laboral desempefia un relevante papel en el proceso de reingenieria
de procesos en recursos humanos, ya que puede influir de modo significativo en el éxito
de la implementacion y en el compromiso de los empleados. En este sentido, cabe tener
en cuenta la existencia de una serie de factores clave, tal y como puede ser el caso de la
aceptacion y adaptacion al cambio. Asi, la reingenieria de procesos a menudo implica
cambios significativos en las responsabilidades laborales, los flujos de trabajo y las
estructuras organizativas. Por ello, una fuerza laboral motivada esta mas abierta al cambio
y tiene una mayor disposicion para adaptarse y abrazar las nuevas formas de trabajar. La
motivacion laboral puede ayudar a reducir la resistencia al cambio y fomentar una actitud
positiva hacia los nuevos procesos (Gutiérrez y Salazar, 2016).

Una motivacién laboral que, ademads, tiene un impacto directo en el desempefio
de los empleados, de manera que cuando estos estan motivados, tienden a mostrar un
mayor compromiso con su trabajo, un mayor nivel de productividad y una mayor calidad
en sus tareas. Esto puede resultar en una implementacion exitosa de los nuevos procesos
y una mejora general en el desempeno de la organizacion (Soriano, 2001).

Asimismo, la reingenieria de procesos puede generar incertidumbre y
preocupacion entre los empleados. Sin embargo, una fuerza laboral motivada y
comprometida es mas propensa a permanecer en la organizacion durante el proceso de
cambio. La motivacion laboral puede ayudar a retener talento clave, evitando pérdidas
significativas de conocimientos y habilidades durante la transicion (Gutiérrez y Salazar,
2016).

Por otra parte, la motivacion laboral contribuye a crear un clima laboral positivo
en el cual los empleados se sienten valorados, reconocidos y satisfechos con su trabajo.
Un clima laboral positivo facilita la colaboracion, la comunicacion y la cooperacion en el
proceso de reingenieria de procesos. Ademas, un clima laboral positivo promueve la
creatividad y la innovacion, lo que puede conducir a ideas nuevas y frescas para mejorar
los procesos (Gonzélez, 2019).

En resumen, la motivacion laboral desempefia un papel esencial en la reingenieria
de procesos en recursos humanos. Una fuerza laboral motivada estd mas dispuesta a
aceptar el cambio, participar activamente, mejorar el desempeflo y permanecer
comprometida durante todo el proceso. Por lo tanto, es importante tener en cuenta la
motivacion laboral como un factor clave para el éxito de la reingenieria de procesos.

1. Participacion activa de los empleados en el proceso de reingenieria

La participacion activa de los empleados en el proceso de reingenieria de procesos
de recursos humanos favorece poder lograr una implementacion exitosa y garantizar la
aceptacion y el compromiso de los empleados con los cambios propuestos. Por ello, se
plantea la necesidad de la puesta en marcha de diferentes actuaciones para fomentar esta
participacion activa de los empleados, tal y como seria el caso del establecimiento de
canales de comunicacion bidireccionales que permitan a los empleados expresar sus
ideas, preocupaciones y sugerencias relacionadas con la reingenieria de procesos. Esto
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puede incluir reuniones regulares, sesiones de retroalimentacion, buzones de sugerencias
o incluso el uso de plataformas digitales para facilitar la comunicacion (Poza, 2020).

A ello se puede afiadir la creacion de equipos de trabajo que incluyan a empleados
de diferentes areas y niveles jerdrquicos. Estos equipos pueden participar en la
identificacion de problemas, el disefio de soluciones y la implementacion de los nuevos
procesos, a la vez que fomentar la colaboracion y el intercambio de ideas entre los
miembros del equipo (Bonilla y Rodriguez, 2020).

Se brinda, asimismo, a los empleados la capacitacion y el desarrollo necesarios
para comprender y participar activamente en los procesos de reingenieria. Esto puede
incluir sesiones de capacitacion sobre los nuevos procesos, el uso de herramientas y
tecnologias relacionadas, asi como el desarrollo de habilidades de cambio y adaptabilidad
(Escariz, 2015).

Por otra parte, se han de valorar y reconocer las contribuciones de los empleados
durante todo el proceso de reingenieria. Ello proporciona una retroalimentacion constante
sobre el progreso y los resultados, y reconocer el esfuerzo y las ideas aportadas por los
empleados, lo que, a su vez, fomentara su compromiso y motivacion para participar
activamente en el proceso (Andrade, 2018).

A la vez se ha de otorgar a los empleados un mayor nivel de responsabilidad y
autonomia en la implementacion de los nuevos procesos. Permitirles tomar decisiones y
tener un sentido de propiedad sobre los cambios realizados. Esto fortalecera su
participacion activa y aumentara su sentido de pertenencia (Bonilla y Rodriguez, 2020).

Finalmente, se ha de establecer mecanismos de evaluacidon continua para recopilar
comentarios y evaluar la efectividad de los nuevos procesos. Involucrar a los empleados
en esta evaluacion, permitiéndoles ofrecer ideas de mejora y ajustes necesarios. Esto
promovera su participacion continua en el proceso de mejora (Hernandez, 2013).

Al fomentar la participacion activa de los empleados en el proceso de reingenieria
de procesos de recursos humanos, las organizaciones pueden aprovechar el conocimiento
y la experiencia de su personal, aumentar su compromiso y obtener mejores resultados en
la implementacion de los cambios propuestos (Atalaya, 1999).

2. Compromiso y adaptacion al cambio organizacional

El compromiso y la adaptacion al cambio organizacional son factores a destacar
para el éxito de cualquier organizacion. Por ello, es importante analizar los impactos
positivos que estos factores pueden tener en el rendimiento y la productividad de la
empresa

En este sentido, el compromiso de los empleados es fundamental para el éxito de
la reingenieria de procesos. Cuando los trabajadores estan comprometidos, se encuentran
mas dispuestos a trabajar hacia los objetivos comunes y a apoyar los cambios necesarios.
Esto implica estar alineados con la vision de la organizacidon y ser conscientes de los
beneficios a largo plazo que la reingenieria de procesos puede aportar (Atalaya, 1999).

Sin embargo, en ocasiones la reingenieria de procesos provoca resistencia y
aprehension entre los empleados. No obstante, cuando hay un alto nivel de compromiso,
los empleados son mas propensos a aceptar el cambio y superar la resistencia inicial. Se
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vuelven mads abiertos a nuevas ideas, métodos y tecnologias, y estan dispuestos a aprender
y adaptarse a los nuevos procesos (Atalaya, 1999).

Se ha de considerar que la reingenieria de procesos puede implicar cambios
significativos en las funciones y responsabilidades laborales de los empleados. Por ello
quienes muestran un alto grado de adaptabilidad son capaces de ajustarse rapidamente a
los nuevos requerimientos y asumir nuevas tareas, toda vez que adquieren las habilidades
y conocimientos necesarios para desempefiarse eficazmente en el nuevo entorno de
trabajo.

Asi mismo, el compromiso y la adaptacion al cambio fomentan la colaboracion y
el trabajo en equipo. Los empleados comprometidos estan dispuestos a compartir
conocimientos y experiencias, y a colaborar con sus compaiieros para lograr los objetivos
comunes. Esto crea un ambiente propicio para la innovacion, el intercambio de ideas y la
mejora continua de los procesos (Atalaya, 1999).

En otro orden de cosas, el compromiso y la adaptacion al cambio también pueden
influir en el liderazgo de la organizacion. El personal directivo comprometido y adaptable
tiene la capacidad de comunicar de manera efectiva los objetivos y los beneficios del
cambio a sus equipos. Ademas, pueden brindar el apoyo y la orientacion necesarios
durante el proceso de reingenieria de procesos, lo que contribuye a generar confianza y
motivacion entre los empleados (Ferrer, 2015).

En resumen, el compromiso y la adaptacion al cambio son fundamentales para el
éxito de la reingenieria de procesos en recursos humanos. Los empleados comprometidos
y adaptables pueden superar la resistencia inicial, ajustarse rdpidamente a los nuevos
procesos y trabajar en colaboracion para lograr los objetivos organizacionales. El apoyo
de un liderazgo comprometido es crucial para fomentar este compromiso y adaptacion al
cambio en toda la organizacion.

3. Generacion de ideas y mejoras continuas

La reingenieria de procesos en recursos humanos puede fomentar la generacion
de ideas y la mejora continua en la organizacion. En este caso, tal y como ya se habia
sefialado la reingenieria de procesos implica un andlisis exhaustivo de los procesos
existentes, lo que permite identificar areas de oportunidad y posibles mejoras. Durante
este proceso, los empleados pueden contribuir con ideas y sugerencias basadas en su
experiencia y conocimiento. Esto estimula la generacion de ideas frescas y la
identificacion de nuevas formas de realizar las tareas y optimizar los procesos (Escalera,
Masa y Garcia, 2008).

A la vez, esto permite promover un entorno propicio para la creatividad y la
innovacion. Al desafiar los procesos establecidos, se abren oportunidades para explorar
enfoques alternativos y soluciones innovadoras. Los empleados son alentados a pensar de
manera creativa, aportar ideas novedosas y proponer mejoras disruptivas. Esta
participacion activa de los empleados fomenta la generacion de ideas. Al involucrar a los
trabajares en el disefo y la implementacion de los cambios, se les brinda una plataforma
para compartir sus perspectivas, sugerencias y soluciones. Esto no solo contribuye a la
generacion de ideas, sino que también aumenta el sentido de pertenencia y compromiso
con los cambios propuestos (Atalaya, 1999).
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Esto permite establecer una cultura de mejora continua en la organizacion, dado
que al implementar los nuevos procesos, se establecen mecanismos de retroalimentacion
y seguimiento para evaluar su efectividad. Esto implica recopilar comentarios de los
empleados y tomar en cuenta sus ideas para realizar ajustes y mejoras adicionales. La
reingenieria de procesos se convierte asi en un ciclo constante de evaluacion, aprendizaje
y mejora (Hernandez, 2013).

Por otra parte, desde el enfoque en la satisfaccion del cliente interno se busca
mejorar la experiencia del cliente interno, es decir, los empleados. Asi al involucrar a los
empleados en el disefio de los nuevos procesos, se enfoca en satisfacer sus necesidades y
facilitar su trabajo. Esto puede generar ideas y propuestas centradas en mejorar la
eficiencia, la productividad y la calidad de los servicios internos (Andrade, 2018).

En resumen, la reingenieria de procesos en recursos humanos impulsa la
generacion de ideas y la mejora continua en la organizacion. Al involucrar a los
empleados, fomentar la creatividad y establecer un enfoque en la satisfaccion del cliente
interno, se promueve una cultura de innovacion y mejora constante. Esto permite a la
organizacion adaptarse a los cambios del entorno y mantenerse competitiva en el tiempo.

4. Colaboracion y trabajo en equipo

La reingenieria de procesos en recursos humanos puede mejorar la colaboracion
y el trabajo en equipo dentro de una empresa u organizacion, dado que durante este
proceso se analizan y redisefan las actividades y flujos de trabajo, con el objetivo de
optimizarlos y hacerlos mas eficientes. Esto permite identificar las interdependencias
entre diferentes departamentos, roles y funciones. Al comprender mejor como los
diferentes equipos y empleados se relacionan entre si, se fomenta la colaboracion y la
necesidad de trabajar juntos para lograr los objetivos comunes (Hernandez, 2013).

Dicha reingenieria puede implicar la formaciéon de equipos multidisciplinarios
para abordar los cambios propuestos. Estos equipos estdn compuestos por miembros de
diferentes areas y niveles jerarquicos, lo que fomenta la colaboracion y el intercambio de
conocimientos. Al trabajar en conjunto, los empleados pueden combinar sus fortalezas y
habilidades para generar ideas innovadoras y lograr una implementacion exitosa de los
nuevos procesos (Alarcon, 1998).

Igualmente, esta reingenieria de procesos requiere una comunicacion efectiva y
una coordinacion fluida entre los equipos y departamentos. Este enfoque en la mejora de
la comunicacion fomenta la colaboracién y el trabajo en equipo. La plantilla debe
compartir informacioén, ideas y preocupaciones entre si, lo que contribuye a una mejor
comprension de las necesidades y perspectivas de los demés. Una coordinacion efectiva
que también evita duplicaciones de esfuerzos y promueve una distribucion eficiente de
las tareas (Alarcon, 1998).

Todo ello brinda la oportunidad de fortalecer la confianza y el apoyo mutuo entre
los empleados. Al trabajar juntos en la implementacion de cambios y superar desafios, los
equipos desarrollan un sentido de camaraderia y confianza en las habilidades y
capacidades de sus compatfieros. Esto crea un ambiente de trabajo colaborativo donde los
trabajadores se sienten respaldados y motivados para contribuir al éxito del proyecto
(Andrade, 2018).
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De igual modo, se facilita lograr mejoras organizacionales y alcanzar metas
compartidas. Esto promueve un sentido de propdsito comun entre los equipos y
empleados. Alineados con los objetivos de la reingenieria, los equipos trabajan en
colaboracion, se apoyan mutuamente y se esfuerzan por alcanzar los resultados deseados
(Hernandez, 2013).

En resumen, la reingenieria de procesos en recursos humanos puede generar una
mayor colaboraciébn y trabajo en equipo en la organizacion. Al identificar las
interdependencias, fomentar la  comunicacion efectiva, disefiar  equipos
multidisciplinarios y promover un enfoque en metas compartidas, se crea un ambiente
propicio para la colaboracidn y la sinergia entre los empleados. Esto no solo mejora la
implementacion de los nuevos procesos, sino que también fortalece las relaciones
laborales y promueve una cultura de trabajo en equipo en la organizacion.
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V. DISENO DE LA REINGENIERIA DE RECURSOS HUMANOS

1. Diagnostico de los procesos y practicas de recursos humanos

Para que el proceso de reingenieria de recursos humanos tenga éxito, es necesario
realizar un diagnostico exhaustivo de los procesos y practicas actuales, lo cual permitira
identificar las 4reas de mejora y definir las estrategias adecuadas para optimizar los
procesos y mejorar los resultados. Un diagnostico que se lleva a cabo mediante un
enfoque con en el que se destacan los siguientes aspectos (Escalera, Masa y Garcia, 2008):

a) Recopilacion de informacion:

% Revisar y recopilar documentacion existente relacionada con los procesos y
practicas de recursos humanos, como manuales de politicas, descripciones
de puestos, formularios de evaluacion del desempeno, entre otros.

# Recopilar datos sobre la gestion del talento, la retencién de empleados, la
satisfaccion laboral y otros indicadores relevantes. Esto puede incluir
encuestas de satisfaccion, datos de rotacion de personal y retroalimentacion
de los empleados.

b) Andlisis de los procesos existentes:

+ Analizar los procesos actuales de recursos humanos, desde la contratacion
y seleccion hasta el desarrollo profesional, la evaluacion del desempeio y
la gestion del talento.

+ Identificar los puntos fuertes y las areas de mejora de cada proceso, teniendo
en cuenta la eficiencia, la efectividad y el impacto en la motivacion laboral.

c) Evaluacion del clima laboral y la cultura organizacional:

# Realizar encuestas o entrevistas para evaluar el clima laboral, la satisfaccion
de los empleados y la percepcion de la cultura organizacional.

+ Identificar los factores que pueden afectar negativamente la motivacion
laboral, como la falta de comunicacion, la falta de reconocimiento o la falta
de oportunidades de crecimiento.

d) Retroalimentacion de los empleados y directivos (Ferrer, 2015).

+ Realizar entrevistas o grupos de enfoque con empleados y representantes
sindicales para recopilar sus opiniones, experiencias y sugerencias
relacionadas con los procesos y practicas de recursos humanos.

+ Obtener perspectivas sobre lo que funciona bien, lo que no funciona y las
areas en las que se podrian implementar mejoras.

e) Analisis de brechas:

# Comparar los resultados del analisis de los procesos existentes, la
evaluacion del clima laboral y la retroalimentacién de los empleados con
las mejores practicas y los objetivos deseados.

+ Identificar las brechas entre la situacion actual y la situacion deseada,
enfocandose en las areas de mejora que tienen un impacto directo en la
motivacion laboral.

f) Priorizacion de areas de mejora:

+ Priorizar las areas de mejora identificadas en base a su impacto en la
motivacion laboral y su alineacion con los objetivos estratégicos de la
organizacion.

24



+ Establecer prioridades en funcion de la viabilidad, el grado de dificultad y
el impacto potencial de las mejoras propuestas.

El diagnéstico de los procesos y practicas de recursos humanos puede requerir la
colaboracion de diferentes partes interesadas, como profesionales de recursos humanos,
directivos, representantes sindicales y empleados. Es importante contar con una vision
integral de la situacion actual para poder implementar con €xito la reingenieria de recursos
humanos y mejorar la motivacion laboral en la organizacion (Ferrer, 2015).

2. Identificacion de las areas de mejora

Después de realizar un diagndstico de los procesos y practicas de recursos
humanos, es posible identificar varias areas de mejora. Estas areas pueden variar segun
las necesidades y desafios especificos de la organizacion, pero aqui hay algunas areas
comunes que suelen requerir mejoras (Escalera, Masa y Garcia, 2008):

a) Procesos de reclutamiento y seleccion:

+ Optimizar el proceso de reclutamiento para atraer y seleccionar candidatos
con las habilidades y competencias adecuadas.

+ Mejorar la eficiencia y la rapidez en la contratacion, reduciendo los
tiempos de respuesta y eliminando cuellos de botella.

b) Desarrollo y capacitacion:

+ Evaluar y mejorar los programas de desarrollo y capacitacion para
garantizar que estén alineados con las necesidades de los empleados y la
organizacion.

+ Fomentar el aprendizaje continuo y ofrecer oportunidades de desarrollo
profesional y crecimiento dentro de la organizacion.

c) Evaluacion del desempeio:

+ Revisar y mejorar los sistemas de evaluacion del desempefio para que sean
mas objetivos, justos y centrados en el desarrollo individual.

+ Establecer metas claras y realistas, y proporcionar retroalimentacion
constante y constructiva a los empleados.

d) Gestion del talento:

+ Implementar programas y practicas efectivas de gestion del talento para
identificar, retener y desarrollar a los empleados clave.

+ Establecer planes de sucesion y desarrollo de liderazgo para asegurar la
continuidad y el crecimiento de la organizacion.

e) Cultura organizacional y clima laboral:

+ Evaluar y mejorar la cultura organizacional para fomentar un ambiente de
trabajo positivo, inclusivo y colaborativo.

+ Fortalecer la comunicacion interna y la participacion de los empleados,
promoviendo el trabajo en equipo y el reconocimiento del logro.

f) Compensacion y beneficios:

+ Evaluar la estructura de compensacion y beneficios para asegurarse de que
sea competitiva y esté alineada con las mejores practicas del mercado.

%+ Ofrecer programas de reconocimiento y recompensas que motiven y
retengan a los empleados talentosos.
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g) Tecnologia y sistemas de gestion de recursos humanos:

+ Implementar o mejorar los sistemas de gestion de recursos humanos que
faciliten la administracion eficiente de la informacion y los procesos
relacionados con los empleados.

+ Automatizar tareas rutinarias y propiciar el acceso facil y rapido a los datos
relevantes.

Es importante priorizar las areas de mejora identificadas segiin su impacto en la
motivacion laboral y su alineacion con los objetivos estratégicos de la organizacion. Esto
permitird enfocar los esfuerzos y recursos en las areas que generaran un mayor beneficio
y contribuirdn a mejorar el entorno de trabajo y la satisfaccion de los empleados.

3. Analisis de las causas de los problemas identificados

Después de identificar las areas de mejora a través del diagndstico de los procesos
y practicas de recursos humanos, se ha de realizar un analisis de las causas subyacentes
de los problemas identificados, el cual ayudara a comprender las razones detras de los
desafios y a abordar las causas fundamentales para implementar soluciones efectivas.
Para ello se plantea a continuacion un enfoque para analizar las causas de los problemas
identificados:

En primer lugar, se procede a efectuar una recopilacion de informacion, lo que
implica revisar los hallazgos del diagndstico y recopilar datos adicionales o evidencias
que respalde los problemas identificados en cada area de mejora.

Seguidamente, se efectiia un andlisis de causa raiz, para lo cual se hace uso de
herramientas de anélisis, como el diagrama de Ishikawa? (o de "causa y efecto"), para
identificar y visualizar las posibles causas de los problemas identificados, asi como
factores relacionados con las personas, los procesos, la tecnologia, la estructura
organizacional o el entorno externo.

A continuacion, se efectuan una serie de entrevistas o sesiones de trabajo con
empleados, directivos y otras partes interesadas relevantes para obtener informacion
adicional y diferentes perspectivas sobre las causas de los problemas identificados. A la
vez que se analizan mas a fondo las situaciones problematicas, recopilando datos
cualitativos y cuantitativos para respaldar el analisis de causa raiz (Lépez, 2010).

Posteriormente, se procede a realizar un analisis de los datos recopilados para
identificar patrones o tendencias que puedan explicar las causas de los problemas
identificados, ademés de buscar correlaciones entre diferentes variables y examinar
posibles relaciones de causa y efecto (Alarcon, 1998).

También se han de priorizar las causas identificadas segun su impacto en los
problemas y su factibilidad de abordar. Sin olvidar centrarse en las causas fundamentales
y subyacentes que tienen un impacto significativo en los problemas identificados, en lugar
de tratar solo los sintomas superficiales (Alarcon, 1998).

2 Se trata de una herramienta que facilita poder reconocer las causas raices de un problema, analizando

todos los factores implicados en la realizacion de un proceso (Vieira, 2021).
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Para finalmente compartir los hallazgos del andlisis de causa raiz con las partes
interesadas relevantes y buscar su validacion y consenso. Asegurandose de que las causas
identificadas sean ampliamente aceptadas y comprendidas para garantizar un enfoque
colaborativo y efectivo en la implementacion de soluciones (Afiez. 2020).

Asi, a través de este andlisis de las causas de los problemas identificados
proporciona una base soOlida para desarrollar estrategias y soluciones efectivas. Al
comprender las causas subyacentes, sera posible abordar los problemas de manera mas
precisa y disefiar intervenciones que tengan un impacto duradero en la mejora de los
procesos y practicas de recursos humanos.

4. Identificacion de las fortalezas y oportunidades de mejora

Después de realizar un analisis de las causas de los problemas identificados y
haber identificado las areas de mejora en los procesos y practicas de recursos humanos,
también se han de reconocer las fortalezas y oportunidades de mejora especificas de la
organizacion, entre las cuales cabria destacar las siguientes:

Fortalezas:

+ Identificar areas en las que la organizacion estd funcionando bien y
obteniendo resultados positivos.

+ Reconocer practicas exitosas y procesos eficientes que estan generando
resultados positivos en términos de motivacion laboral, retencion de
empleados o desarrollo profesional.

+ Destacar competencias y habilidades clave del equipo de recursos
humanos que contribuyen al éxito de los procesos y practicas.

Oportunidades de mejora:

+ Identificar areas en las que la organizacion enfrenta desafios o problemas
recurrentes en los procesos de recursos humanos.

+ Identificar debilidades o brechas en las competencias, habilidades o
conocimientos del equipo de recursos humanos que pueden estar afectando
negativamente la motivacion laboral y la efectividad de los procesos.

+ Identificar oportunidades para implementar mejores practicas y adoptar
tecnologias o herramientas innovadoras para mejorar la eficiencia y la
efectividad de los procesos de recursos humanos.

Es importante tener en cuenta que las fortalezas y oportunidades de mejora pueden
variar segln la empresa. Por ello es recomendable involucrar a los miembros del equipo
de recursos humanos, personal directivo, representantes de trabajadores y empleados
relevantes en este proceso para obtener diferentes perspectivas y generar un enfoque
colaborativo en la identificacion de fortalezas y oportunidades de mejora (Ferrer, 2015).
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1.

VI.  EVALUACION Y SEGUIMIENTO DE LA REINGENIERIA DE
RECURSOS HUMANOS

Establecimiento de los objetivos y estrategias de reingenieria de recursos

humanos

Para que la reingenieria de recursos humanos sea efectiva, es necesario establecer

objetivos y estrategias claros que guien el proceso, los cuales deben estar alineados con
los objetivos generales de la organizacioén y deben considerar las necesidades especificas
del area de recursos humanos. Para ello se presenta, a continuacion, un ejemplo de coémo
definir los objetivos y estrategias (Castillo, 2018):
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Establecimiento de objetivos (Escalera, Masa y Garcia, 2008):

+ Identificar el objetivo general de la reingenieria de recursos humanos,
como mejorar el nivel de motivacion laboral, aumentar la satisfaccion de
los empleados o incrementar la retencion del talento.

+ Desglosar el objetivo general en objetivos mas especificos y medibles.
Estos objetivos deben ser especificos, medibles, alcanzables, relevantes y
con limites de tiempo (SMART). Por ejemplo, aumentar la participacion
en programas de desarrollo profesional en un 20% o reducir la rotacion de
personal en un 15% en el proéximo afio.

+ Establecer plazos claros para alcanzar cada objetivo, definiendo fechas
limite realistas y factibles.

Definicion de estrategias (Andrade, 2018):

+ Identificar las estrategias clave que se utilizaran para lograr los objetivos
establecidos. Estas estrategias deben estar alineadas con las areas de
mejora identificadas en el diagnostico inicial.

+ Por ejemplo, si el objetivo es mejorar la motivacion laboral, algunas
estrategias podrian ser:

+ Implementar un programa de reconocimiento y recompensas para destacar
y premiar el desempefio excepcional de los empleados.

+ Disefiar y ofrecer programas de desarrollo y capacitacion para promover
el crecimiento profesional y las oportunidades de aprendizaje.

+ Establecer canales de comunicacion abiertos y efectivos para fomentar la
retroalimentacion constante y el didlogo entre empleados y directivos.

Planificacion de acciones (Escalera, Masa y Garcia, 2008):

% Desarrollar un plan detallado que incluya las acciones especificas
necesarias para implementar cada estrategia.

% Asignar responsabilidades claras a los miembros del equipo encargados de
llevar a cabo las acciones y establecer plazos realistas para su ejecucion.

+ Considerar los recursos necesarios para cada accion y asegurarse de contar
con ellos.

Monitoreo y evaluacion:

+ Establecer indicadores clave de desempefio (KPIs) para cada objetivo y
estrategia, de modo que se puedan medir los avances y los resultados.



+ Implementar un sistema de seguimiento regular para monitorear el
progreso de las acciones y realizar ajustes si es necesario.

+ Evaluar periddicamente los resultados obtenidos en funcién de los
objetivos establecidos y realizar mejoras continuas en las estrategias y
acciones.

Es importante recordar que los objetivos y estrategias deben adaptarse a las
necesidades y caracteristicas especificas de cada organizacion. Ademas, es recomendable
involucrar a los representantes sindicales y/o empleados relevantes en el proceso de
definicion de objetivos y estrategias para garantizar su alineacion y compromiso con la
reingenieria de recursos humanos (Atalaya, 1999).

2. Identificacion de los recursos necesarios para implementar la reingenieria de
recursos humanos

Para implementar la reingenieria de recursos humanos, se ha de identificar y
asegurar los recursos necesarios para llevar a cabo con éxito las acciones y estrategias
planificadas. En este sentido, a continuacion se relacionan una serie de recursos clave que
podrian ser necesarios para ello (Escalera, Masa y Garcia, 2008):

Recursos financieros.

Se tratara del presupuesto asignado para actividades relacionadas con la
reingenieria de recursos humanos, como capacitacion, consultoria externa, tecnologia o
implementacion de sistemas de gestion de recursos humanos.

Recursos humanos.

Hace referencia tanto al personal dedicado a liderar y gestionar la implementacion
de la reingenieria de recursos humanos, como profesionales de recursos humanos o
consultores especializados. A ello se afiadirian los equipos de proyecto con habilidades y
conocimientos relevantes para llevar a cabo actividades especificas, como analisis de
puestos, disefo de programas de desarrollo, comunicacion interna, entre otros.

Tecnologia y herramientas.

Hace relacion al software y sistemas de gestion de recursos humanos que faciliten
la administracion eficiente de datos de empleados, evaluacion del desempeiio,
seguimiento de indicadores, entre otros. Ademas de las plataformas de comunicacion
interna y colaboracion para fomentar la interaccion y el intercambio de informacion entre
los empleados y el personal de direccion (Ferrer, 2015).

Capacitacion y desarrollo.

Por otro lado, también se han de considerar los programas de capacitacion y
desarrollo para empleados y el personal directivo, con el fin de mejorar las habilidades y
competencias necesarias para el cambio organizacional. Ello implica el acceso a recursos
educativos, como cursos en linea, libros o materiales de referencia, para promover el
aprendizaje continuo y el crecimiento profesional.
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Apoyo de la alta direccion.

Es preciso contar con el compromiso y apoyo de la alta direccion de la
organizacion, tanto en términos de recursos financieros como de tiempo y participacion
activa en el proceso de reingenieria. Es por este motivo que se hace imprescindible
asegurar que el personal directivo comprenda los objetivos y beneficios de la reingenieria
de recursos humanos y estén dispuestos a respaldar e impulsar los cambios necesarios
(Ferrer, 2015).

Participacion y compromiso de los empleados.

La participacion activa y el compromiso de los empleados son esenciales para el
éxito de la reingenieria de recursos humanos. Esto implica fomentar la comunicacion
abierta, establecer canales de retroalimentacién y garantizar la implicacion de los
empleados en el proceso de toma de decisiones.

Es importante realizar un analisis detallado de los recursos necesarios en funcion
de las acciones especificas que se planean implementar en el proceso de reingenieria de
recursos humanos. Esto permitird asegurar que se cuenten con los recursos adecuados y
asignarlos de manera eficiente para lograr los objetivos establecidos.

3. Disefio de un plan de accion para implementar la reingenieria de recursos
humanos

Para implementar la reingenieria de recursos humanos de manera efectiva, es
recomendable seguir un plan de accidn bien estructurado. Sin embargo, se ha de tener en
cuenta que cada organizacion es Unica y requiere adaptaciones especificas segun sus
circunstancias y necesidades.

Si bien antes cabe destacar que durante el disefio de los nuevos procesos, se debe
buscar simplificar y eliminar cualquier paso innecesario o redundante. Ademas, se pueden
identificar oportunidades para automatizar tareas repetitivas o de bajo valor agregado
mediante el uso de tecnologias de recursos humanos, como sistemas de gestion del
talento, plataformas de autoatencion para empleados o chatbots (Escalera, Masa y Garcia,
2008).

A continuacion, se presenta un ejemplo de como disefiar este plan de accidon para
la implementacion de un plan de accion de reingenieria de recursos humanos (Escalera,
Masa y Garcia, 2008).

Diagnostico y analisis:

+ Realizar un anélisis exhaustivo de la situacion actual de los recursos humanos
en la organizacion.

+ Identificar los desafios y oportunidades relacionados con la motivacion
laboral.

+ Recopilar datos sobre la satisfaccion de los empleados, el clima laboral y la
efectividad de los procesos de recursos humanos existentes.

Establecimiento de metas y objetivos:

+ Definir metas y objetivos claros para la implementacion de la reingenieria de
recursos humanos, enfocados en mejorar la motivacion laboral.
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+ Establecer indicadores clave de desempeiio (KPIs) para medir el progreso y el
éxito de la implementacion.

Disefio de estrategias y acciones:

+ Basado en el diagndstico realizado, disefiar estrategias y acciones especificas
para abordar las 4reas de mejora identificadas.

+ Establecer prioridades y determinar qué acciones se implementaran primero.

Asignacion de recursos:

+ Asignar los recursos necesarios, tanto humanos como financieros, para llevar
a cabo las acciones planificadas.

+ Asegurarse de contar con el apoyo y la participacion de la direccidn, los
representantes sindicales y/o los empleados clave en la implementacion del
plan (Ferrer, 2015).

Comunicacion y capacitacion:

+ Comunicar de manera efectiva los cambios y los objetivos del plan a todos los
empleados de la organizacion.

+ Proporcionar capacitacion y orientacion adecuada para que los empleados
comprendan los cambios y estén preparados para adaptarse a ellos.

Implementacion y seguimiento:

+ Poner en marcha las acciones y estrategias definidas en el plan.

+ Establecer un sistema de seguimiento para monitorear el progreso y realizar
ajustes si es necesario.

+ Realizar reuniones regulares para evaluar el avance, identificar obstaculos y
realizar mejoras continuas.

Evaluacion y ajuste:

% Evaluar el impacto de las acciones implementadas en la motivacion laboral y
en otros indicadores clave.

% Realizar ajustes en el plan y las estrategias, en funcion de los resultados y los
comentarios recibidos.

+ Mantener un enfoque de mejora continua y adaptabilidad a medida que se
implementa la reingenieria de recursos humanos.



VII. IMPLEMENTACION DE LA REINGENIERIA DE RECURSOS
HUMANOS

La implementacion de la reingenieria de recursos humanos es un proceso que
permite impulsar la transformacion y mejorar el desempefio del departamento de recursos
humanos en cualquier empresa u organizacion, al implicar la revision y redisefio profundo
de los procesos, practicas y estructuras existentes, con el objetivo de optimizar la gestion
del talento, aumentar la eficiencia y alinearse estratégicamente con los objetivos de la
organizacion.

A lo largo de este apartado, se examinan los pasos clave para llevar a cabo esta
implementacion de manera efectiva, teniendo en cuenta los beneficios potenciales y los
desafios que pueden surgir en el camino.

1. Planificacion y coordinacion de la implementacion

Para que la reingenieria de recursos humanos sea exitosa, es necesario planificar
y coordinar la implementacion de los cambios, lo cual ayudard a garantizar que los
cambios se implementen de manera efectiva y que la transicion sea fluida para todos los
involucrados. Para ello se han de seguir una serie de fases, empezando por el
establecimiento de objetivos especificos que se desean lograr, los cuales han de figurar

alineados con la estrategia global de la organizacion y los resultados esperados (Alarcon,
1998).

A ello le sigue el desarrollo de un plan de accion detallado que especifique las
actividades, los responsables, los plazos y los recursos necesarios para implementar la
reingenieria de recursos humanos. Pudiendo dividir dicho plan en fases o etapas para
facilitar su gestion y seguimiento (Castillo, 2018).

Posteriormente, se procede a la identificacion de roles y asignacién de
responsabilidades a los miembros del equipo de recursos humanos y otros departamentos
involucrados (Castillo, 2018).

Se establece un plan de comunicacion para informar a todos los miembros de la
organizaciéon sobre los cambios que se implementardn y los beneficios esperados,
asegurandose de mantener una comunicacion abierta y transparente durante todo el
proceso, dado que todos estos procesos implican cambios significativos en las practicas
existentes, lo que puede provocar resistencias (Alarcon, 1998).

Asi mismo, se ha de contar con los recursos necesarios, tanto humanos como
tecnologicos, para llevar a cabo la implementacion de la reingenieria de recursos humanos
para cada etapa del proceso.

Todo ello, sin olvidar la necesidad de establecer indicadores de desempefio para
evaluar el progreso de la implementacion y realizar ajustes segun sea necesario. Lo cual
lleva consigo efectuar revisiones periddicas para evaluar el impacto de los cambios
implementados y realizar mejoras adicionales (Hernandez, 2013).

Finalmente, se ha de fomentar la retroalimentacion de los empleados y directivos
sobre los cambios implementados para, de este modo, identificar areas de mejora
adicionales y realizar ajustes en el plan de accion (Ferrer, 2015).
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2. Comunicacion y sensibilizacion a los empleados y personal directivo

La comunicacion y la sensibilizacion de los empleados y la direccion hace posible
que la reingenieria de recursos humanos sea exitosa. Siendo necesario, en este sentido,
seguir una serie de pautas que permitan generar la comprension y el apoyo necesarios de
todos los involucrados.

Primeramente, se ha de desarrollar un plan de comunicacion detallado que incluya
los mensajes clave, los canales de comunicacion y el calendario de difusion. Se han de
explicar los beneficios y la necesidad del cambio, resaltando que los cambios contribuiran
al crecimiento de la organizacion, la mejora de la motivacion laboral y el desarrollo de
los empleados. En este sentido, se ha de proporcionar informacion clara y concisa,
haciendo uso de un lenguaje sencillo y ejemplos précticos para ilustrar los cambios y
coémo afectaran a los empleados (Alarcon, 1998).

Cabe tener presente que se han de utilizar multiples canales de comunicacion para
llegar a los empleados y directivos de manera efectiva. Esto puede incluir reuniones en
persona, correos electronicos, intranet, boletines informativos, carteles y sesiones
informativas, entre otros mecanismos.

A este respecto, también se ha de fomentar la participacion y el didlogo, para lo
cual se pueden organizar sesiones de preguntas y respuestas, grupos de discusion o foros
en linea para facilitar el didlogo abierto y la participacion activa.

Por otra parte, es preciso ofertar sesiones de capacitacion y talleres para ayudar a
los empleados y personal directivo a comprender los cambios y desarrollar las habilidades
necesarias para adaptarse. A la vez que se han de poner en valor casos de éxito y ejemplos
de como la reingenieria de recursos humanos ha sido exitosa en otras empresas. Esto
ayudara a generar confianza y entusiasmo entre los empleados y la direccion (Andrade,
2018).

En definitiva, la comunicacion y sensibilizacion deben ser un proceso continuo a
lo largo de la implementacion de la reingenieria de recursos humanos. Para ello se ha de
mantener una comunicacion abierta y transparente hacia los empleados y responsables de
la organizacion que estan experimentando cambios, lo que favorecera la existencia de un
ambiente de confianza y apoyo durante todo el proceso.

3. Capacitacion y formacion para la implementacion de los nuevos procesos y
practicas

La capacitacion y formacion facilitan una implementacion satisfactoria de los
nuevos procesos y practicas en recursos humanos después de la reingenieria, para lo cual
se requiere disefiar y llevar a cabo una capacitacion y formacidon que se ajuste a las
necesidades especificas de los empleados y la organizacion. Asi, se ha efectuar un analisis
de las necesidades de habilidades y conocimientos necesarios para implementar y operar
los nuevos procesos y practicas. A la vez que determinar las 4reas que requieren mayor
atencion y en qué medida los empleados y directivos necesitan adquirir nuevas
competencias (Andrade, 2018).

En base a esta informacion se ha de desarrollar un plan de capacitacioén detallado
que incluya los temas, los métodos de entrega, los recursos requeridos y el cronograma
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de la capacitacion. A este respecto, se ha de hacer uso de una combinacion de métodos de
capacitacion para abordar diferentes estilos de aprendizaje y maximizar la efectividad.
Esto puede incluir talleres practicos, sesiones de capacitacion en linea, tutoriales en video,
estudios de caso, simulaciones o programas de mentoria (Escariz, 2015).

Asi mismo, se ha de establecer sesiones de seguimiento y refuerzo después de la
capacitacion inicial para reforzar los conocimientos adquiridos y abordar cualquier
pregunta o inquietud adicional. A la vez que proporcionar apoyo continuo a medida que
los trabajadores y responsables comienzan a implementar los nuevos procesos y practicas
en su trabajo diario. En este sentido se promovera también el aprendizaje continuo de
trabajadores y personal directivo con el objetivo que se mantengan actualizados sobre las
ultimas practicas y tendencias en recursos humanos (Ferrer, 2015).

Posteriormente, se ha de evaluar el impacto de esta formacion realizando
evaluaciones periddicas para medir su impacto. Para ello se hard uso de encuestas,
pruebas o evaluaciones de desempefio para obtener retroalimentacion y ajustar la
capacitacion segin sea necesario.

De esta manera, la capacitacion y formacion adecuadas ayudaran a garantizar que
los empleados y responsables de la empresa cuenten con las habilidades y conocimientos
necesarios para implementar con €xito los nuevos procesos y practicas en recursos
humanos. Ademas, de fomentar una cultura de aprendizaje y desarrollo dentro de la
organizacion.
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VIII. EVALUACION Y SEGUIMIENTO DE LA REINGENIERIA DE
RECURSOS HUMANOS

La evaluacion y seguimiento de la reingenieria de recursos humanos ayudan en el
proceso de transformacion y mejora continua del departamento de recursos humanos en
una organizacion. Después de implementar los cambios y nuevos procesos, es esencial
realizar un analisis exhaustivo para medir su efectividad y determinar si se han logrado
los resultados deseados

1. Establecimiento de indicadores de desempeiio para la evaluacion

Establecer indicadores de desempefio permiten evaluar y hacer un seguimiento
efectivo de la reingenieria de recursos humanos, dado que permiten medir y analizar el
progreso, identificar areas de mejora y tomar decisiones basadas en datos con el objetivo
de optimizar el rendimiento del departamento de recursos humanos. Algunos ejemplos de
estos indicadores de desempeiio que podrian ser utiles para evaluar y hacer un
seguimiento de la reingenieria de recursos humanos podrian ser los siguientes:

Tiempo promedio de contratacion

Este indicador mide la eficiencia del proceso de contratacion. Se refiere al tiempo
transcurrido desde que se publica una vacante hasta que se contrata a un candidato
adecuado. Un tiempo de contratacion mds corto indica una mejora en la agilidad del
proceso.

Retencion de talento

Este indicador evalua la capacidad de la reingenieria de recursos humanos para
retener a los empleados clave. Se puede medir mediante la tasa de rotacion de personal,
es decir, el porcentaje de empleados que abandonan la organizacién en un periodo
determinado. Una tasa de rotacion baja indica una mejor retencion de talento.

Productividad por empleado

Mide la productividad de los empleados en términos de rendimiento y resultados.
Se puede medir utilizando métricas como ventas por empleado, unidades producidas por
empleado o proyectos completados por empleado. Un aumento en la productividad indica
que la reingenieria de recursos humanos estd generando resultados positivos.

Costo de contratacion

Evaltia la eficiencia en la gestion de los costos de contratacion. Se refiere al costo
promedio de reclutar, seleccionar y contratar a un nuevo empleado. Una disminucion en
los costos de contratacion indica una mejora en la eficiencia del proceso.

Nivel de satisfaccion del empleado

Mide el nivel de satisfaccion y compromiso de los empleados. Se puede medir
mediante encuestas de satisfaccion o mediante el analisis de datos de retroalimentacion
de los empleados. Un aumento en el nivel de satisfaccion del empleado indica una mejora
en la gestion de recursos humanos.

Estos son solo algunos ejemplos de indicadores de desempefio que se pueden
considerar al establecer la evaluacion y seguimiento de la reingenieria de recursos
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humanos. Si bien es importante adaptar estos indicadores a las necesidades y objetivos
especificos de cada empresa u organizacion, ademas de revisarlos periddicamente para
asegurarse de que sigan siendo relevantes y utiles.

2. Evaluacion de los resultados obtenidos

La evaluacion de los resultados obtenidos después de implementar un proceso de
perite determinar el impacto y la efectividad de los cambios realizados.

Si embargo, antes de evaluar los resultados, es importante tener claridad sobre los
objetivos que se establecieron al iniciar el proceso de reingenieria, puesto que serviran
como punto de referencia para evaluar si los cambios implementados han logrado los
resultados esperados. A la vez que también resulta fundamental haber recopilado datos
cuantitativos y cualitativos relacionados con dichos objetivos.

A partir de ahi se procede a analizar todo ello con diferentes técnicas de analisis
de datos, como andlisis estadistico, comparaciones antes y después, analisis de
tendencias, correlaciones, entre otros, para examinar los datos recopilados. Ello permite
identificar patrones, tendencias y relaciones para comprender el impacto de la
reingenieria de recursos humanos en los resultados deseados. Ademas de poder comparar
los resultados obtenidos con los objetivos establecidos al comienzo del proceso de
reingenieria, determinando asi si se han logrado los objetivos, si se han superado o si no
se han alcanzado. Evaluando, de este modo, si los cambios implementados han generado
mejoras en los indicadores de desempefio y en las areas especificas que se buscaban
mejorar (Escalera, Masa y Garcia, 2008).

En ese sentido, la evaluacion del impacto general de la reingenieria de recursos
humanos en la organizacidon, también facilita observar en qué medida los cambios
implementados han afectado a otros departamentos, a la cultura organizacional, a la
eficiencia operativa y a la satisfaccion general de los empleados, teniendo, también, en
cuenta el impacto en los clientes internos y externos de la empresa (Ambit-BST, 2020).

3. Implementacion de mejoras y ajustes necesarios

Después de analizar los resultados obtenidos se ha de identificar las areas de
mejora y realizar los ajustes necesarios para optimizar ain mas el proceso. Asi, la
evaluacion y andlisis de los resultados obtenidos, tal y como se ha indicado, considera
aspectos como la eficiencia, la efectividad y la satisfaccion de los empleados y el personal
directivo, permitiendo identificar las areas que se han mejorado y aquellas que aln
necesitan ajustes (Escalera, Masa y Garcia, 2008).

Ello junto con la recopilacion de comentarios y opiniones a través de encuestas o
entrevistas con los empleados y directivos para recopilar sus opiniones ayudara a
comprender codmo se sienten con respecto a los cambios realizados y a identificar posibles
areas de mejora (Escalera, Masa y Garcia, 2008).

Asi, todo ello permite revisar los procedimientos y las politicas implementadas, a
la vez que identificar los desafios y obstidculos que surgieron durante el proceso,
permitiendo un desarrollar su anélisis y buscar soluciones para superarlos en el futuro,
ademas de poder incluir cambios en los flujos de trabajo. A este respecto cabe destacar la
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necesidad de poder proporcionar capacitacion adicional a los empleados y directivos para
ayudarles a adaptarse a los cambios realizados (Afiez. 2020).

Unas actuaciones que sean de efectuar de manera continuada, dado que la
reingenieria de recursos humanos no se puede interpretar como un proyecto finalizado,
sino que ha de ser entendido como un proceso de mejora continua que requiere un
seguimiento continuado de los resultados y realizar ajustes adicionales segun sea
necesario (Ambit-BST, 2020).
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IX. CONCLUSIONES

La reingenieria de recursos humanos es un proceso de transformacion y cambio
en la gestion del talento humano de una organizacion. Este proceso implica revisar y
optimizar todos los procesos y practicas relacionadas con el personal, desde la seleccion
y contratacion, hasta el desarrollo y retencion del talento.

La reingenieria de recursos humanos puede ser necesaria cuando una empresa se
enfrenta a desafios econdémicos, cambios en el mercado, nuevas tecnologias, o una
competencia feroz. Algunas de las areas que pueden ser objeto de revision incluyen la
cultura organizacional, la estructura y los roles, la gestion del desempefio, la
compensacion y beneficios, y la formacion y desarrollo. Se trata, en definitiva, de un
proceso que requiere un enfoque estratégico y una gestion del cambio cuidadosa para
garantizar que los empleados y el personal directivo comprendan y apoyen los cambios
necesarios.

En este sentido, la reingenieria de recursos humanos puede dar lugar a mejoras
significativas en la eficiencia, la productividad y el rendimiento general de una empresa,
y puede ser una herramienta poderosa para asegurar la competitividad y el éxito a largo
plazo.

En el contexto de la motivacion laboral, la reingenieria de recursos humanos
puede desempeiar un papel importante en diferentes aspectos como puede ser el caso de
la identificacion las habilidades y competencias necesarias para llevar a cabo las tareas
de manera efectiva, al asignar a los empleados a roles que se ajusten a sus fortalezas, se
aumenta la satisfaccion laboral y la motivacion intrinseca.

Por otra parte, puede implicar el rediseno de los puestos de trabajo para que sean
mas significativos y desafiantes, puesto que proporciona a los trabajadores oportunidades
de crecimiento y desarrollo, se fomenta la motivacion y el compromiso laboral.

Asi mismo, permite promover la participacion y el empoderamiento de los
empleados, involucrandolos en la toma de decisiones y brindandoles autonomia en su
trabajo. Esto puede aumentar su sentido de pertenencia y responsabilidad, lo que a su vez
mejora la motivacion y el desempefio.

Por otra parte, también puede incluir la revision de los sistemas de incentivos y
recompensas en una empresa. Al alinear adecuadamente las recompensas con el
rendimiento y los logros, se promueve la motivacion extrinseca y se refuerza el
comportamiento deseado.

Toda vez que también puede contribuir a la construccion de una cultura
organizacional positiva y motivadora. En este aspecto, al fomentar valores como el
reconocimiento, la colaboracion y el equilibrio entre el trabajo y la vida personal, se crea
un entorno laboral que respalda la motivacion y el bienestar de los empleados.

En resumen, la reingenieria de recursos humanos puede ser una herramienta
efectiva para mejorar la motivacion laboral en una empresa al enfocarse en la
optimizacién de los procesos relacionados con la gestion del talento y la creacion de un
entorno de trabajo positivo y motivador.
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